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Abstrak  
Karyawan merupakan salah satu sumber daya yang bernilai bagi perusahaan, 
sehingga kinerja menjadi faktor yang penting dalam kemajuan perusahaan. 
Pramugari adalah faktor yang penting didalam berjalannya sebuah penerbangan, 
karena pramugari tidak hanya memberikan pelayanan tapi juga bertanggung jawab 
pada keselamatan penumpang. Tanggung jawab yang besar mengharuskan 
pramugari memiliki kinerja yang baik. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara stres kerja dan kinerja pada pramugari. Untuk mengetahuinya 50 
pramugari yang memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun dipilih dalam sebuah 
perusahaan. Skala stres kerja menggunakan aspek-aspek menurut Robbins (2003), 
sedangkan skala kinerja menggunakan aspek-aspek menurut Ma’rifah (2004). 
Hasil reliabilitasi skala stres kerja menunjukan α = 0,824 dan skala kinerja 
menunjukan α = 0,869. Hasil penelitian ini menunjukan terdapat korelasi negatif 
signifikan antara stres kerja dan kinerja, serta stres kerja memberikan sumbangan 
efektif sebesar 7,7%. 
 Kata kunci: stres kerja, kinerja 
 
  
ii 
 
Abstract 
Employee is one of valuable sources for a company, so employee performance is 
important factor to the progress of company.  Flight attendants was an 
important factor in the passage of a flight, because flight attendants are not 
only providing services but is also responsible for the safety of passengers. A big 
responsibility require that flight attendants must have good performance. The aim 
of this study to explore the relationship between work stress and performance on 
flight attendants. For this aim, 50 attendants who has tenure less than 1 year has 
been chosen. Work stress scale use aspect according Robbins (2003), while, 
performance scale use aspect according by Ma’rifah (2004). Reability work stress 
α = 0,824 and performance scale α = 0,869. The result show there is a negatif 
significant correlation between work stress and performance, also, work stress 
give effective contribution 7.7% to organizational commitment.  
 Keyword: work stress, performance 
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PENDAHULUAN 
Saat ini pekerjaan yang bergerak di bidang pelayanan jasa berkembang 
pesat. Salah satu perusahaan yang berkembang pesat adalah perusahaan yang 
bergerak di bidang transportasi udara. Damardjati (2001) menjelaskan bahwa 
maskapai penerbangan adalah perusahaan milik swasta atau pemerintah yang 
khusus menyelenggarakan pelayanan angkutan udara untuk penumpang umum 
baik yang berjadwal (schedule service/regular flight) maupun yang tidak 
berjadwal (non schedule service). Karyawan yang bekerja di dalam pesawat 
adalah cabin crew atau yang biasa disebut dengan pramugari. Istilah pramugari ini 
mengalami penyempitan makna sehingga istilah pramugari disepadankan hanya 
digunakan untuk staf perusahaan penerbangan (Istiqomah 2012). Pramugari yang 
bekerja untuk memberikan pelayanan jasa, harus dapat menciptakan kesan awal 
sekaligus kesan akhir yang baik. Hal ini bertujuan agar mereka mampu 
memberikan kontribusi yang baik bagi perusahaan dalam menghadapi persaingan 
dengan perusahaan lain (Deddy, Sitorus, & Kirana, 2014). Douglas (1996) 
menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja 
lebih baik dan lebih cepat, sehingga diperlukan karyawan yang mempunyai 
kinerja yang tinggi. Pramugari diharapkan mau bekerja keras dan antusias untuk 
tercapainya produktivitas kerja yang tinggi, sehingga dapat mencapai performa 
kinerja yang baik. 
Fenomena yang terkait dengan kinerja diidentifikasikan melalui hasil 
observasi dan wawancara dengan beberapa pramugari yang peneliti lakukan pada 
tanggal 23 September 2016. Observasi dilakukan disalah satu asrama pramugari 
di Jakarta. Data empiris menunjukan bahwa, ada sebagian pramugari mempunyai 
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keterampilan dalam menyampaikan pesan secara jelas dengan menggunakan 
bahasa inggris, namun sebagian pramugari ada yang kurang mampu 
menyampaikan pesan secara jelas menggunakan bahasa inggris. Kemudian 
sebagian pramugari juga selalu menjalankan rute penerbangan yang sudah 
ditetapkan setiap bulannya dengan menggunakan makeup serta tatanan rambut 
yang sesuai dengan standart perusahaan, tetapi terdapat sebagian pramugari yang 
justru sering membolos dan berpenampilan tidak sesuai dengan standart 
perusahaan. 
Berdasarkan fenomena tersebut dapat disimpulkan bahwa ada masalah 
yang terkait dengan kinerja pada pramugari. Oleh sebab itu, kinerja pada 
pramugari penting untuk diteliti. Penelitian yang dilakukan oleh Setiawati (2013) 
semakin tinggi kinerja karyawan maka semakin tinggi kualitas pelayanan jasa atau 
semakin rendah kinerja karyawan maka semakin rendah kualitas pelayanan jasa. 
Djati (2004) kinerja karyawan menurut persepsi pelanggan berpengaruh positif 
secara signifikan terhadap kepuasan pelanggan (terhadap karyawan). Adapun hasil 
penelitian lain dari kinerja karyawan mengatakan kinerja pegawai mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap promosi jabatan, artinya apabila kinerja pegawai 
baik maka pegawai tersebut dapat memperoleh promosi jabatan (Tucunan, 2014).  
Kinerja pada karyawan memilki dampak positif dalam dunia industri 
maupun organisasi. Menurut Robbins (2003) dampak positif kinerja yaitu, 
karyawan yang memiliki kinerja tinggi dikarakteristikkan sebagai karyawan yang 
memiliki rasa saling percaya yang tinggi di antara anggotanya. Sementara itu, 
kinerja yang rendah juga bisa memiliki dampak negatif pula seperti tidak adanya 
reward dari atasan ketika karyawan memiliki kinerja yang rendah pada 
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perusahaan. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Deviza & Nudija (2012) yaitu untuk meningkatkan kinerja karyawan, pimpinan 
perusahaan perlu memotivasi karyawan dengan memberikan punishment kepada 
karyawan yang memiliki kinerja yang rendah dan reward kepada karyawan, yang 
memberikan kinerja yang baik kepada perusahaan. Reward yang diberikan dalam 
bentuk pemberian insentif kepada karyawan yang memiliki prestasi terhadap 
kinerjanya, sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi dan loyal 
terhadap perusahaan. 
Kinerja yang terbentuk dalam diri karyawan dapat dipengaruhi oleh 
beberapa faktor. Menurut Mathis dan Jackson (2001) menyebutkan ada beberapa 
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah (1) Kemampuan 
karyawan, semakin besar peluang untuk berpartisipasi dalam kemajuan organisasi, 
tingkat stres karyawan cenderung semakin rendah karena merasa diperhitungkan 
dan perannya diakui, (2) Motivasi, karyawan yang diberi kesempatan untuk maju 
dan berkembang cenderung memiliki tingkat stres yang rendah dan lebih 
termotivasi dalam bekerja, (3) Dukungan yang diterima, tidak adanya dukungan 
yang didapat juga memicu munculnya stres. (4) Pekerjaan yang mereka lakukan, 
fungsi peran yang berjalan dengan kurang baik dapat menimbulkan konflik peran 
dan ambiguitas peran, yang tentu dapat menjadi pembangkit stres. (5) Hubungan 
mereka dengan organisasi, hubungan kerja yang tercipta di dalam organisasi 
memberikan andil besar terhadap tingkat stres karyawan. Salah satu faktor penting 
yang mempengaruhi kinerja adalah stres. Stres kerja dapat mempengaruhi 
penurunan kinerja karyawan (Gita & Pratiwi,2010). Prestisyana (2008) 
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mengemukakan bahwa stres kerja yang dialami karyawan rendah, maka kinerja 
karyawan adalah baik. 
Terdapat hasil penelitian yang meneliti hubungan antara stres kerja dan 
kinerja juga ditemukan. Penelitian yang dilakukan oleh Penelitian Hon & Alice 
(2013) Penelitian yang dilakukan terhadap 265 responden karyawan 50 hotel di 
Cina menunjukan hubungan negatif signifikan antara stres kerja dengan kinerja 
karyawan. Hal ini didukung oleh hasil penelitian Fitrianingsih (2012) 
menyebutkan bahwa terdapat hubungan negatif signifikan antara stres kerja 
dengan kinerja karyawan. Adanya hubungan antara stres kerja dan kinerja hal ini 
berarti bahwa pada tingkat stres kerja rendah maka kinerja karyawan akan 
meningkat, pada tingkat stress kerja tinggi yang melebihi titik tersebut maka 
kinerja akan menurun. Namun dalam penelitian yang dilkaukan oleh Noviandari 
(2007) menyebutkan bahawa stres kerja secara signifikan berpengaruh negatif 
tidak nyata terhadap kinerja karyawan. 
Dengan adanya berbagai hasil penelitian yang menunjukan adanya hasil 
yang berbeda, peneliti masih menganggap bahwa penelitian tentang stres kerja 
dan kinerja menjadi menarik untuk melihat hubungan stres kerja dan kinerja. 
Dengan alasan penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel purposive 
sampling yaitu pengambilan sampel pada ciri-ciri atau sifat-sifat tertentu yang 
diperkirakan mempunyai sangkut paut erat dengan ciri-ciri atau sifat-sifat yang 
ada didalam populasi yang sudah diketahui sebelumnya (Narbuko & Achmadi, 
2003). Sementara penelitian sebelumnya menggunakan teknik sampel random 
sampling. Karakteristik sampel dalam penelitian ini yaitu, pramugari remaja akhir 
umur 17-20 tahun, bekerja sebagai pramugari aktif yang masa kerjanya baru satu 
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tahun pertama sedangkan penelitian sebelumnya menggunakan seluruh populasi. 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan penerbangan yaitu pramugari di Indonesia 
dimana sebelumnya belum pernah ada yang meneliti karyawan disebuah 
perusahaan penerbangan yang bekerja di udara. Serta penelitian ini atas dasar 
pengalaman pribadi yang penulis pernah alami menjadi pramugari aktif selama 
tiga tahun. 
Sehingga berdasarkan perbedaan hasil penelitian dan berdasar pada 
pengalaman yang peneliti pernah alami sebagai pramugari aktif selama tiga tahun, 
peneliti merasa tertarik untuk melihat lebih lanjut hubungan antara stres kerja dan 
kinerja. 
Hipotesis 
Hipotesis penelitian ini adalah ada hubungan yang negatif signifikan 
antara stres kerja dengan kinerja pada pramugari. 
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LANDASAN TEORI 
A. Kinerja 
1. Definisi kinerja 
Menurut Mangkunegara (2000) kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 
Kinerja dan keefektifan pegawai dalam melaksanakan tugas sangat 
ditentukan oleh kompetensi yang disyaratkan oleh bidang pekerjaan 
(Sriwidodo, Untung & Haryanto, 2010). 
2. Aspek-aspek kinerja 
Terdapat enam aspek yang digunakan untuk mengukur kinerja 
menurut Ma’rifah (2004) yaitu: 
a. Kualitas kerja 
Dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapian bekerja, kcepatan 
penyelesaian pekerjaan, ketrampilan dan kecakapan kerja. 
b. Kuantitas kerja 
Diukur dari kemampuan secara kuantitatif di dalam mencapai target 
atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru. 
c. Pengetahuan 
Meninjau kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang 
berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan. 
d. Keandalan 
Mengukur kemampuan dan keandalan dalam melaksanakan tugasnya 
baik serta dalam menjalankan peraturan. 
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e. Kehadiran 
Melihat aktivitas pegawai dalam kegiatan rutin organisasi, rapat atau 
kehadiran di tengah masyarakat atau lingkungan sekitar yang 
membutuhkan. 
f. Kerjasama 
Melihat bagaimana pegawai bekerja dengan rekan sekerja dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 
3. Faktor yang mempengaruhi Kinerja 
Menurut Mathis & Jackson (2001) ada beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: 
a. Kemampuan karyawan, semakin besar peluang untuk berpartisipasi 
dalam kemajuan organisasi, tingkat stres karyawan cenderung semakin 
rendah karena merasa diperhitungkan dan perannya diakui. 
b. Motivasi, karyawan yang diberi kesempatan untuk maju dan 
berkembang cenderung memiliki tingkat stres yang rendah dan lebih 
termotivasi dalam bekerja. 
c. Dukungan yang diterima, tidak adanya dukungan yang didapat juga 
memicu munculnya stres. 
d. Pekerjaan yang mereka lakukan, fungsi peran yang berjalan dengan 
kurang baik dapat menimbulkan konflik peran dan ambiguitas peran, 
yang tentu dapat menjadi pembangkit stres. 
e. Hubungan mereka dengan organisasi, hubungan kerja yang tercipta di 
dalam organisasi memberikan andil besar terhadap tingkat stres 
karyawan. 
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B. Stres kerja 
1. Definisi stres kerja 
Menurut Robbins (2003) stres juga dapat diartikan sebagai suatu kondisi 
yang menekan keadaan psikis seseorang dalam mencapai suatu 
kesempatan dimana untuk mencapai kesempatan tersebut terdapat batasan 
atau penghalang. Adapun Rivai (2009) stres kerja merupakan suatu kondisi 
ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, 
yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seorang karyawan. 
Menurut Davis & Newstrom (1995) mengungkapkan stress kerja sebagai 
suatu kondisi ketegangan yang timbul jika terjadi ketidak seimbangan 
antara tuntutan kerja dan kemampuan individu untuk menyelesaikan 
pekerjaannya. 
2. Aspek-aspek stres kerja 
Terdapat enam aspek yang digunakan untuk mengukur stres kerja dari 
Robbins (1993) yaitu : 
a. Ambiguitas peran (role ambiguity) 
Ambiguitas peran merupakan ketidakpastian yang timbul saat karyawan 
tidak jelas mengenai apa yang diharapkan dari mereka dan bagaimana 
mereka harus melakukan pekerjaannya. 
b. Konflik peran (role conflict) 
Sebagai bentuk konflik antara keinginan organisasi dengan milai-nilai 
seseorang, masalah alokasi sumber daya serta konflik antara tugas 
beberapa atasan. 
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c. Peran berlebih (role overload) 
Merupakan keadaan dimana seseorang dihadapkan pada berbagai 
macam tugas pada saat bersamaan. 
d. Tuntutan antar pribadi (interpersonal demands) 
Mendefinisikan tekana yang diciptakan oleh pegawai lainnya dalam 
organisasi. 
e. Struktur organisasi (organizational structure) 
Struktur organisai menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, 
tingkat aturan dan peraturan dan dimana keputusan itu diambil. 
f. Kepemimpinan organisasi (organizational leadership) 
Berkaitan peran yang akan dilakukan oleh seorang pimpinan dalam 
suatu organisasi. 
C. Hubungan Stres kerja dan Kinerja 
Penelitian-penelitian mengenai hubungan stres kerja dan kinerja telah 
dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian yang dilkaukan oleh Fitrianingsih 
(2012) menyebutkan bahwa terdapat hubungan negatif signifikan antara stres 
kerja dengan kinerja karyawan, hal ini berarti bahwa pada tingkat stres kerja 
rendah maka kinerja karyawan akan meningkat, pada tingkat stress kerja 
tinggi yang melebihi titik tersebut maka kinerja akan menurun. Hal ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Sampson dan Akyeampong (2014) 
penelitian yang dilakukan terhadap 296 responden karyawan Hotel Kumasi 
Metropolis Ghana pada tahun 2014. Penelitian ini menunjukkan terdapat 
hubungan negatif signifikan antara stres kerja dengan kinerja. Terdapat hasil 
yang serupa pada Prestisyana (2008) diketahui bahwa stres kerja yang dialami 
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karyawan selama ini adalah rendah, sedangkan kinerja karyawan adalah baik. 
Stressor kerja (sumber stres kerja) tertinggi yang dapat menciptakan stres 
kerja bagi karyawan adalah kurangnya partisipasi karyawan dalam 
mengambil keputusan perusahaan. Sedangkan konsekuensi tertinggi yang 
diakibatkan adanya stres kerja adalah produktivitas. Kinerja karyawan yang 
sudah baik ditunjukkan oleh tingkat kedisiplinan karyawan yang tinggi. 
Namun dalam penelitian yang dilkaukan oleh Noviandari (2007) 
menyebutkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif tidak nyata terhadap 
kinerja karyawan. Artinya semakin rendah tingkat stres yang dialami 
karyawan maka akan menyebabkan kinerja karyawan semakin meningkat. 
Sedangkan kinerja karyawan secara signifikan berpengaruh tidak nyata 
terhadap stres kerja. Artinya apabila kinerja karyawan tinggi, maka stres kerja 
karyawan dapat menjadi tinggi juga. Terdapat beberapa pekerjaan yang 
menimbulkan stressor yang tinggi namun menuntut karyawan untuk tetap 
memiliki performa kinerja yang baik. 
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METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 
asositif. Azwar (2012) menyebutkan bahwa pada penelitian kuantitatif, data 
penelitian hanya akan diintrepretasikan dengan lebih objektif apabila 
diperoleh melaui suatu proses pengukuran.  
Variabel – variable yang diteliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Variabel bebas (X)  : Stres Kerja 
b. Variabel terikat (Y) : Kinerja 
 
B. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah pramugari junior yang berjumlah 
50 orang. Teknik pengambilan sample dalam penelitian ini menggunakan 
teknik purposive sampling. Teknik ini berdasarkan pada ciri-ciri atau sifat-
sifat tertentu yang diperkirakan mempunyai sangkut paut erat dengan ciri-ciri 
atau sifat-sifat yang ada didalam populasi yang sudah diketahui sebelumnya 
(Narbuko & Achmadi, 2003). Oleh karena itu, karakteristik subjek yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah pramugari junior yang memiliki masa 
kerja kurang dari satu tahun. Pramugari dengan masa kerja tersebut dipilih 
karena jam terbangnya yang masih sedikit itu berarti pengalaman dan 
pengetahuan yang didapat masih kurang sehingga dapat dikatakan ada 
kemungkinan kurang mampu untuk mengelola stressor dengan baik. 
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C. Prosedur Pengumpulan Data 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penulis melakukan 
pengumpulan data di Jakarta untuk bertemu subjek penelitian di asrama 
maupun ditempat tinggal para pramugari tersebut. Setelah itu peneliti 
mengambil data pada pramugari yang berstatus junior dengan jabatan (FA5). 
Peneliti menggunakan metode kuisioner atau angket yaitu teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab 
(Sugiyono, 2008). 
Hal yang tidak dapat dipisahkan dengan pengukuran adalah metode 
perskalaan, merupakan proses penentuan letak stimulus atau letak kategori 
respon tertentu pada kontinum psikologi (Azwar 2001). Metode perskalaan 
yang digunakan dalam konsep ini menggunakan Skala Likert. Dalam Skala 
Likert, responden dapat memilih lima kemungkinan jawaban sebagai berikut: 
Pemberian Skor 
Sangat Sesuai  : 5 (Favourable) atau 1 (Unfavourable) 
Sesuai   : 4 (Favourable) atau 2 (Unfavourable) 
Netral   : 3 (Favourable) atau 3 (Unfavourable) 
Tidak sesuai  : 2 (Favourable) atau 2 (Unfavourable) 
Sangat tidak sesuai : 1 (Favourable) atau 1 (Unfavourable) 
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D. Instrument Alat Ukur 
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan dua skala. Skala 
yang pertama skala kinerja mengacu pada alat ukur yang dirancang oleh 
Ma’rifah (2004) yang terdiri atas 6 aspek, yakni kualitas kerja, kuantitas 
kerja, pengetahuan, keandalan, kehadiran, dan kerjasama. Jumlah keseluruhan 
aitem adalah 20 aitem dengan tingkat reliabilias sebesar 0,869. Skala kedua, 
skala stres kerja yang menggunakan aspek-aspek menurut Robbins (2003) 
yang kemudian diadopsi oleh penulis agar sesuai dengan tujuan penelitian. 
Skala ini mengukur ambiguitas peran/Role Ambiguity, konflik peran/Role 
Conflict, peran berlebihan/Overloads-quantitative, tuntutan antar 
pribadi/Interpersonal Demands, struktur organisasi/Organizational Structure, 
kepemimpinan organisasi/Organizational Leadership. Jumlah keseluruhan 
aitem ada 24 aitem dengan tingkat reliabilitas 0,824. 
 
E. Teknik Analisis Data 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini akan diolah menggunakan uji 
korelsi Pearson. Keseluruhan analisis data pada penelitian ini menggunakan 
SPSS Statistics 17.0 for windows. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Analisis Deskriptif 
Kinerja  
Table 1 : Kategori pengukuran skala kinerja 
No Interval Kategori Frekuensi Presentase Mean 
1 16 ≤ x ≤ 28,8 Sangat 
Rendah 
0 0%  
2 28,8 ≤ x ≤ 
41,6  
Rendah 0 0%  
3 41,6 ≤ x ≤ 
54,4 
Sedang 7 14%  
4 54,4 ≤ x ≤ 
67,2 
Tinggi 25 50% 64,44 
5 67,2 ≤ x ≤ 80 Sangat Tinggi 18 36%  
 Jumlah 50 100%  
SD = 7,992 Max = 80 Min 16 
 
Berdasarkan table data diatas, menunjukan tingkat kinerja yang 
diperoleh dari 50 subjek tingkat sangat rendah hingga sangat tinggi. Pada 
kategori sangat rendah berjumlah 0 pramugari dengan presentase sebesar 
0%, kategori rendah sebanyak 0 pramugari dengan presentase sebesar 0%, 
kategori sedang sebanyak 7 pramugari dengan presentase sebesar 14%, 
kategori tinggi sebanyak 25 pramugari dengan presentase sebesar 50% dan 
kategori sangat tinggi sebanyak 18 pramugari dengan presentase sebesar 
36%. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat bahwa pramugari rata-rata 
memiliki kinerja yang tinggi yaitu 64,44%, dengan standar deviasi 7,992. 
Skor pramugari bergerak dari skor minimum yakni sebesar 16 dan skor 
maksimum sebesar 80. 
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Berdasarkan seleksi item dari uji reliabilitas terdapat 4 item yang 
dinyatakan gugur dan 16 item yang digunakan untuk penelitian. 
Berdasarkan hasil yang didapat bahwa tingkat kinerja pada pramugari 
berada pada tingkat yang sedang. 
Stres kerja 
Table 2 : Kategori pengukuran skala stres kerja 
No Interval Kategori Frekuensi % Mean 
1 15 ≤ x ≤ 27 Sangat Rendah 6 12%  
2 27 ≤ x ≤ 39 Rendah 42 84% 32,14 
3 39 ≤ x ≤ 51 Sedang 2 4%  
4 51 ≤ x ≤ 63 Tinggi 0 0%  
5 63 ≤ x ≤ 75 Sangat Tinggi 0 0%  
 Jumlah 50 100  
SD = 5,439  Max = 57 Min = 19 
 
 Data diatas menunjukan tingkat stres kerja yang diperoleh dari 50 
subjek dari tingkat sangat rendah hingga sangat tinggi. Pada kategori 
sangat rendah sebanyak 6 pramugari didapat presentase sebesar 12%, 
kategori rendah sebanyak 42 pramugari didapat presentase sebesar 84%, 
kategori sedang sebanyak 2 pramugari dengan presentase sebesar 4%, 
kategori tinggi sebanyak 0 pramugari dengan presentase sebesar 0% dan 
kategori sangat tinggi sebanyak 0 pramugari dengan presentase sebesar 
0%. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat bahwa pramugari rata-rata 
memiliki stres yang rendah yaitu 32,14%, dengan standar deviasi 5,439. 
Skor pramugari bergerak dari skor minimum yakni sebesar 15 dan skor 
maksimum sebesar 75. 
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Berdasarkan seleksi item dari uji reliabilitas terdapat 9 item yang 
dinyatakan gugur dan 15 item yang digunakan untuk penelitian. 
Berdasarkan hasil yang didapat bahwa tingkat stres kerja pada pramugari 
berada pada tingkat yang rendah 
Uji Normalitas 
Berdasarkan hasil uji normalitas, kedua variable memiliki nilai 
signifikan P> 0,05. Hasil uji normalitas variable kinerja memiliki nilai K-
S-Z sebesar 0,825 dengan signifikansi sebesar 0,504 (p>0,05). Pada 
variable stres memiliki nilai K-S-Z sebesar 0,970 dengan signifikansi 
sebsera 0,303 (p>0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
variable kinerja dan stres dapat dikatakan memiliki sebaran data yang 
berdistribusi normal. 
Uji Linearitas 
 Berdasarkan uji Linearitas menggunakan Anova, maka diperoleh 
nilai F sebesar 1.133 dengan nilai signifikansi sebesar 0,366 (p > 0,05), 
maka dapat disimpulkan bahwa variable kinerja dan stres kerja pada 
pramugari bersifat linier. 
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Uji Korelasi 
Table 3 : 
Hasil Uji Korelasi antara Kinerja dengan Stres Kerja 
pada Pramugari 
Correlations 
Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan uji korelasi 
Pearson diperoleh koefesien korelasi antara kinerja dengan stres kerja 
sebesar -0,278 dengan signifikansi 0,025 (p < 0,05) yang berarti ada 
hubungan yang negatif signifikan antara kinerja dengan stres kerja pada 
pramugari. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Kinerja Stress 
kinerja Pearson Correlation 1 -.278
*
 
Sig. (1-tailed)  .025 
N 50 50 
stress Pearson Correlation -.278
*
 1 
Sig. (1-tailed) .025  
N 50 50 
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PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisa di atas diketahui bahwa memang terjadi korelasi 
negatif signifikan antara kinerja dengan stres kerja. Hal ini terlihat dari hasil 
penelitian korelasi Pearson, diketahui koefisien korelasi (r) = -0,278 dengan 
signifikansi = 0,25 (p<0,05), yang berarti ada hubungan negatif signifikan antara 
kinerja dengan stres kerja pada pramugari Indonesia. Hal ini berarti bahwa pada 
tingkat stres kerja rendah maka kinerja pada pramugari akan meningkat, pada 
tingkat stress kerja tinggi maka kinerja pada pramugari akan menurun.  
Terdapat beberapa kemungkinan bahwa stres memiliki hubungan negatif 
signifikan terhadap kinerja. Pertama, dari hasil wawancara yang peneliti lakukan 
menyatakan bahwa sumbangan terbesar stres yang mereka rasakan adalah 
dikarenakan tuntutan antar pribadi (interpersonal demands).  Senioritas yang 
tinggi dalam dunia penerbangan memang tidak jarang membuat mereka malas 
untuk menjalankan schedule yang seharusnya mereka jalankan dikarenakan rasa 
tidak nyaman selama menjalankan tugas. Pendapat ini didukung oleh penelitian 
yang dilakukan Hon (2013), Fitrianingsih (2012), Prestisyana (2008) yang 
menyatkan bahwa terdapat hubungan negatif signifikan antara stres kerja dan 
konflik kerja dengan kinerja karyawan. 
Kedua, beberapa pramugai junior ini merasakan tekanan saat memiliki dua 
atau lebih senior flight  attendant (Sr.FA) didalam satu schedule penerbangan, 
sehingga terkadang mendapatkan berbagai macam tugas pada saat bersamaan 
(role overload).  
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Kemungkinan selanjutnya adalah, berkaitan tentang peran yang dilakukan chief 
flight attendant yang mereka anggap terkadang kurang mengayomi 
(organizational leadership). Saat melakukan pelanggaran pramugari junior tidak 
berani berterus terang dan bersikap tanggung jawab dengan keadaan mereka 
karena terkadang chief flight attendant dinilai keras menghadapi para pramugari 
yang melakukan pelanggaran. Sehingga tidak jarang beberapa pramugari memilih 
untuk akhirnya keluar dari perusahaan. Namun, beberapa pramugari mengaku 
lebih terpacu untuk sebisa mungkin tidak melanggar peraturan agar tidak bertemu 
dengan chief flight attendant. Hal ini sesuai dengan teori yang diungkapkan oleh 
Selye (dalam Adi, 2000), stres dapat bersifat positif maupun negatif. Stres yang 
bersifat positif disebut “eustres” yakni mendorong manusia untuk lebih dapat 
berprestasi, lebih tertantang untuk menyelesaikan masalah-masalah yang 
dihadapinya, meningkatkan kinerja dan lain-lain. Sebaliknya, stres yang 
berlebihan dan bersifat merugikan disebut “distress” menimbulkan berbagai 
macam gejala yang umumnya merugikan kinerja karyawan. 
Dalam penelitian ini, ditemukan stres memberikan sumbangan sebesar 
7,7% terhadap kinerja pada pramugar, sehingga 92,3% kinerja masih dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain. Dalam penelitian yang dilakukan Hidayati, Purwanto & 
Yuwono (2008) yang meneliti tentang stres menunjukan hasil analisis rx2y = -
0.391, p < .01 yang berarti ada hubungan negatif yang sangat signifikan antara 
stres kerja dengan kinerja. Semakin tinggi stres kerja maka semakin rendah 
kinerja karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Roniri (2006) yang 
meneliti tentang kinerja menunjukan bahwa kinerja dipengaruhi oleh faktor lain, 
yaitu motivasi. Motivasi memberikan sumbangan sebesar 63,68% terhadap 
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kinerja. Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja adalah lingkungan 
kerja. Penelitian Saputra (2015) menunjukan bahwa lingkungan kerja memberikan 
sumbangan relative sebesar 57,63% terhadap kinerja.  Faktor lain yang juga 
mempengaruhi kinerja seperti kemampuan karyawan, pekerjaan fungsi peran. 
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KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka diperoleh kesimpulan 
bahwa ada hubungan negatif signifikan antara stres kerja dan kinerja pada 
pramugari di Indonesia. 
SARAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, masih terdapat beberapa 
keterbatasan, maka penulis memberikan beberapa saran: 
Bagi perusahaan 
Pihal perusahaan memberi kesempatan kepada setiap pramugari untuk 
menghadapi tekanan-tekanan yang berkaitan membuat mereka stres dalam 
melakukan tugas-tugas. Sehingga diharapkan mereka dapat mengelola tekanan-
tekanan yang mereka hadapi dengan baik. Hal tersebut dapat dilakukan melalui 
sharing atau diskusi mengenai strtegi-strategi menghadapi stres dengan para 
pramugari yang memiliki masalah atau konflik yang sedang mereka hadapi. 
Pekerjaan dibidang jasa menuntun para pekerjanya bekerja dengan hati untuk 
memuaskan konsumennya. Sehingga apabila pramugari tertekan dan memendam 
permasalahan mereka terus menerus kan menimbulkan stres, maka tidak akan bisa 
bekerja secara maksimal untuk melayani para penumpangnya. 
Bagi pramugari 
Setiap pramugari diharapkan dapat menghadapi segala tekanan-tekanan 
yang membuat mereka tetap tegar dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Hal 
tersebut dilakukan melalui sharing dengan teman atau dapat berkonsultasi dengan 
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atasan dalam menghadapi tekanan-tekanan tersebut. Sehingga pramugari dapat 
fokus dalam meningkatkan kinerjanya dengan mengolah sumber stres kearah yang 
lebih postif, dikarenakan pekerjaan sebagai pramugari adalah pekerjaan yang 
memiliki tanggung jawab yang sangat besar mengenai keselamatan 
penumpangnya. 
Bagi peneliti selanjutnya 
Diharapkan kepada peneliti selanjutnya agar lebih berfokus pada populasi 
dan sampel yang memiliki potensi stres kerja yang tinggi dan ukuran sampel yang 
lebih besar sehingga didapatkan hasil yang lebih komprehensif. 
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